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I 
摘  要 
随着国家对大气污染物排放要求的提高，一大批已建成的老厂面临烟气排放治
理的改造，新建工厂也需配套建设烟气治理装置，烟气治理行业迎来了市场的井喷。
从事大气污染治理的 A 公司， EPC 总承包模式中的设计、采购环节已经有成熟的运
作模式，依靠加人、加班就能应对这轮井喷行情；而处于末端的施工环节，由于工
程项目位于全国各地，现场管理人员需要长期出差、异地办公，再加上管理机制不
健全，导致现场管理人员流失率高，整个工程管理团队执行力差，成为 A 公司承接
EPC 总包工程的瓶颈。 
工程现场管理人员在现场呆时间最长、与用户接触最多，是管好工程项目的核
心人物。本文以 A 公司派驻工程现场的管理人员作为研究和分析对象，结合 A 公司
工程现场管理人员现状，运用绩效管理相关理论知识，从绩效管理五步循环一一分
析 A 公司工程现场管理人员绩效管理存在的问题（绩效计划缺失、绩效指标不够科
学等），运用基于 KPI 自上而下的指标体系构建方法，重新构建工程现场管理人员指
标体系，系统地打造出一套贴合实际的绩效管理体系。 
优化后的绩效管理体系，绩效指标贴合实际，对员工能起到激励和引导作用；
强化了绩效计划沟通、绩效反馈与面谈，拉进了部门主管与员工的距离；扩大了绩
效考评结果的应用范围，有利于员工绩效改进，使绩效考评更好地发挥作用。总之，
优化后的绩效管理体系，将助力 A 公司工程管理部留住人才，打造综合素质高、现
场协调能力强、有高度责任心的工程管理团队。 
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Abstract 
II 
Abstract 
Along with the raise of air pollutant emission requirements, a large number have been 
built old plant facing the transformation of air pollutant emission treatment, the new plant is 
also required to construct flue gas treatment equipment, flue gas treatment industry market 
ushered in blowout. Company A engaged in flue gas treatment industry, Among of EPC 
general contracting mode, Engineering and procurement links have mature mode of operation, 
relying on adding workers and work overtime, they will be able to cope with this round of 
blowout. But the construction segment which is at the end of EPC, because the project is 
located in all parts of the country, the project managers need long trip and remote office. 
Together with the imperfect management mechanism, resulting in high staff turnover rate, and 
poor execution of the entire project management team. Construction segment finally become 
the bottlenecks of undertaking EPC project. 
Project managers spend the longest time in contact with the most users, it is the central 
figure of managing projects. This article takes the project managers of company A as a 
research and analysis object, using performance management theoretical knowledge, and by 
the construction method of performance management system based on KPI, combined with 
the status of project managers in company A, optimized the five areas of performance 
management, that is plan and index system, performance coaching and monitoring, 
performance appraisal and evaluation, performance feedback and interviews, the use of 
performance evaluation results.   
By optimized, the index fit the actual, can help to motivate staff and play a guiding role; 
the performance plan communication and  performance feedback is strengthened, which pull 
into the distance between department heads and employees; the performance evaluation 
results range of applications is expand, which help to improve employee performance. In short, 
optimized performance management system help to create a comprehensive and high sense of 
responsibility project management team. 
 
Keywords: project manager; performance management system; method of KPI. 
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第一章  绪论 
第一节  选题背景和研究意义 
一、环境变化使施工成为 A 公司承接 EPC 总包工程的瓶颈 
EPC 总承包模式是指建设单位作为业主将建设工程发包给总承包单位，由总承包
单位承揽整个建设工程的设计（Engineering）、采购（Procurement）、施工
（Construction），并对所承包的建设工程的质量、安全、工期、造价等全面负责，
最终向建设单位提交一个符合合同约定、满足使用功能、具备使用条件并经竣工验
收合格的建设工程承包模式。EPC 总承包模式是当前国际工程承包中一种被普遍采用
的承包模式，也是在当前国内建筑市场中被我国政府和我国现行《建筑法》积极倡
导、推广的一种承包模式。 
A 公司是环保行业从事大气污染治理的龙头企业，近年来，随着国家对大气污染
物排放要求的提高，一大批已建成的老厂面临烟气排放治理的改造，新建工厂也需
配套建设烟气治理装置，烟气治理行业迎来了市场的井喷。A 公司全年实施 EPC 总承
包项目数从 10 多个飞跃到高峰期 40 多个。面对这突如其来的项目井喷，设计、采
购环节已经有成熟的运作模式，依靠加人、加班就能应对；而施工环节处于末端，
是真正的建设阶段，需要寻找更多新的施工分包单位、需要有更多能胜任现场管理
工作的现场管理人员。由于更多新施工分包单位的加入，首次合作，在项目施工过
程的管控、配合等需要磨合，这对 A 公司现场管理人员的管理水平也提出了更高的
要求；而项目井喷，新招聘上岗现场管理人员匆忙上阵，且工程项目位于全国各地，
现场管理人员一出差至少 3 个月，公司对现场管理人员的培训、管控可以说是鞭长
莫及，这就不可避免出现现场管理人员无法胜任现有岗位工作，最终导致施工环节
成为 A 公司承接 EPC 总包工程的瓶颈。 
二、改进工程现场管理人员绩效管理体系的需求 
A 公司工程项目地理位置偏远，现场生活、工作条件艰苦，员工出差时间长（一
般连续出差 3 个月才返司一次，现场管理人员平均全年出差天数达 300 天）；且公司
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成立十余年来，对工程现场管理人员未真正建立有效的绩效管理体系，由于出差补
贴基数高，现场管理不同岗位间收入呈大锅饭现象，工作能力强以及达到结婚年龄
的老员工没有得到有效激励，最终离职流失。 
另一方面，由于老员工的流失及公司业务的迅速发展，每年有批量新员工入司，
这些新员工接受完公司、部门培训后，即被派往现场，一个工程项目现场一般安排
2~3 名管理人员，新员工后续的培训成长主要靠老员工传帮带和规章制度，新员工在
现场“天高皇帝远”，与工程部门领导接触机会少，受领导直接指导和培训的机会少，
加之绩效管理体系又不健全，导致新员工成长慢，整个工程管理团队执行力差。 
就这样，留不住有经验、有能力的老员工，新招聘入职的员工成长又慢，现场
管理岗位长期出现“青黄不接”的问题，制约了 A 公司的工程总承包能力。而工程
现场管理人员在现场呆时间最长、与用户接触最多，是管好工程项目的核心人物。
因此，需要一套科学有效的绩效管理体系留住有能力的老员工，引导新员工快速成
长，打造综合素质高、现场协调能力强、有高度责任心的工程管理团队。 
第二节  研究的基本思路和分析框架 
本文通过作者对 A 公司实际情况的深入了解，从 A 公司目前工程现场管理岗位
绩效表现现状出发，对存在的问题及产生的原因进行深入剖析，发现 A 公司工程现
场管理人员绩效管理体系方面的不健全，结合人力资源管理的绩效管理相关理论知
识，对 A 公司工程现场管理岗位职责、特点、绩效要求等进行梳理，提出一套改进
措施。依据基于 KPI 的绩效管理体系构建方法，从 A 公司战略目标分解，重新构建
工程管理部门、工程现场管理人员关键绩效指标体系；通过绩效计划与指标体系构
建、绩效辅导与监控、绩效考核与评价、绩效反馈与面谈、绩效考核结果的运用五
步骤重新设计工程现场管理人员绩效管理体系。 
第一章是绪论。介绍了 EPC 总包工程的概念，以及 A 公司所处行业外部环境变
化使施工成为 A 公司承接 EPC 总包工程的瓶颈；通过改进工程现场管理人员绩效管
理体系，提升 A 公司工程总承包能力的需求；还介绍了本文研究的基本思路和分析
框架。 
第二章是绩效管理相关理论基础。包括绩效与绩效管理概念内涵、绩效管理的
基本流程、KPI 产生的起源、KPI 的概念、KPI 的设计原则、基于 KPI 的绩效指标体
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系构建方法。 
第三章是 A 公司工程现场管理人员绩效管理现状及问题分析。介绍了 A 公司概
况及组织架构、工程现场管理人员岗位职责及绩效管理现状、绩效管理体系问题分
析。 
第四章是 A 公司工程现场管理人员绩效管理体系改进方案设计。先简述改进目
标和改进思路；接着结合最新形势介绍 A 公司发展战略目标，分解出工程管理部门
关键绩效指标，再通过工程管理部 KPI 分解矩阵，得出项目经理、机务安装工程师
岗位的关键绩效指标；最后，对 A 公司工程现场管理人员绩效管理五步骤一一分析，
提出改进方案。 
第五章是新体系的实施保障。从统一思想、配套机制方面提供保障。 
第六章是结论。通过总结得出四点结论。 
 
第三节  研究方法 
本文遵循理论研究与工作实践相结合、一手数据调查和二手资料搜集相结合的
思路，对派驻工程现场管理人员的绩效管理体系进行研究。文章所运用的研究方法
主要有访谈法、文献研究法和问卷调查法等。通过问卷调查方法，收集员工对绩效
管理体系改进必要性所持态度。通过访谈工程管理部门主管的方法，了解主管眼中
工程现场管理人员的绩效表现、存在问题，以及对绩效管理体系改进的需求，期望
达到的目标等。 
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第二章  绩效管理相关理论基础 
第一节  绩效与绩效管理概念内涵 
一、绩效的概念 
绩效，也称为效绩、成效等，反映的是人们从事某一种活动所产生的成果［1］。
只要有需求和目标，就有绩效，所以绩效是始终伴随我们左右的问题，而且存在于
各个组织和团体中。 
关于绩效存在着结果论、过程论和潜能论之争。结果论强调“绩效”=“结果”，
认为绩效管理是对企业全部职工的工作成果进行客观评估与管理的过程。过程论强
调完成绩效的过程、行动，认为“绩效”=“行为”，使员工掌握正确的工作方式、
方法是该观点的关键，是员工行为规范化、职业化的过程。潜能论强调“绩效”=“做
了什么”+“能做什么”，即表现为实际收益和预期收益的综合，将个人潜能和能力
也纳入绩效评价的范围，绩效评价不再只是追究过去、评价历史的工具，其更关注
将来，比较适用于知识性职工和创造性工作，绩效管理的关键是探求产生高绩效的
人才。 
行为论、结果论和潜能论的综合，叫做全面绩效观点，该观点认为人的潜能存
量（素质）+潜能发挥（行为）+潜能发挥效果（结果）共同作用形成绩效，也就是
有一定素质的人，按组织要求采取工作行动，实现工作成果。绩效包括组织和个人
绩效的 2 个方面，其中组织绩效是组织经营管理的结果，个人绩效是个人按照企业
的规定履行责任的结果。个人绩效是由员工个人的职业化行为决定的，主要目的是
考察员工的行为是否职业化，是否按照专业工作程序做正确的事情。个人素质是决
定个人职业化行为的主要因素。团队协作水平（如：经验共享、团队建设）决定了
团队绩效，团队“素质”决定着团队绩效。企业文化、共同愿景则有机地将个体、
团队与组织的绩效结合在一起，最终实现组织的战略目标。 
二、绩效管理概念 
绩效管理本身代表着一种观念和思想，代表着对于企业绩效相关问题的系统思
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考。绩效管理的根本目的是为了持续改善组织和个人的绩效，最终实现企业战略目
标。为改善企业绩效而进行的管理活动都可以纳入到绩效管理的范畴之内。应该说，
绩效管理作为一种管理思想贯穿于企业管理的全过程，涉及到企业文化、战略、计
划、组织、人力资源、领导、激励、统计和控制的方方面面。例如，流程再造、全
面质量管理、目标管理等，可以纳入绩效管理的范围。 
认为绩效管理是管理组织绩效的体系、绩效管理是管理雇员绩效的体系，这是
绩效管理的其中 2 种观点。还有一种观点认为绩效管理综合了前面两种观点，即是
综合组织绩效和雇员绩效的体系。绩效管理作为一种管理思想，有着重要的主题：
系统思考和持续改良。它强调动态变化、全面理解、持续改进。如果只是孤立、片
面、静态地看待绩效管理，容易使绩效管理变得机械、僵化。 
第二节  绩效管理的基本流程 
提及绩效管理，人们往往首先想到绩效考核，甚至将两者的概念混淆起来，努
力寻求最佳的评价方式方法。事实上，绩效管理是一个五步循环，绩效考核仅仅是
五步循环中的一环。绩效管理的实施过程包括：绩效计划与指标体系构建、绩效辅
导和监控、绩效考核与评价、绩效反馈与面谈、绩效考核结果的应用。五个环节紧
密联系、环环相扣，任何一环的脱节都将导致绩效管理的失败。 
一、绩效计划与指标体系构建 
绩效管理循环的第一步是绩效计划，它是绩效管理体系的关键和基础。绩效计
划是否科学合理，直接影响着绩效管理的整体实施效果。在此阶段，要求管理者和
职工共同投入与参与，而不仅仅是管理者单向的布置任务、职工单纯接受要求。 
明确了绩效计划后，要根据绩效计划构建指标体系。指标体系帮助员工了解企业经
营的重点，为员工日后工作提供指引。指标体系包括绩效指标和绩效标准、权重、评分
标准。绩效指标是指企业衡量或评估工作产出的哪些方面，而绩效标准是指每个指标应
该达到的水平。也就是说，指标是企业注重“什么”，才能实现其战略目标，而标准是
衡量需要做 “什么”或“多少”。绩效指标与绩效标准是相互对应的。 
二、绩效辅导和监控 
指标体系公布之后，被评价者开始按照绩效目标开展工作。绩效管理不仅关系
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到工作任务的最终成果，还注重绩效形成过程的表现。如果花费过多精力关注结果，
它会使企业管理者无法获取准确的个人活动信息，不能很好地指导员工、帮助员工，
并往往导致企业的短期行为。绩效形成过程中，管理者要引导和监督被评估者的工
作，及时发现问题并指导纠偏，也有可能需要根据实际情况调整绩效计划。 
在整个绩效期间内，管理者都需要持续地引导员工、向员工反馈其工作中存在
的问题，即进行持续的绩效沟通。这种交流是一种跟踪工作进展的过程，及时发现
和消除障碍，获得成功所需的信息。持续的绩效沟通能保证管理者和员工共同处理
出现的问题，及时修改工作职责，获得信息，增强理解，上下层次平等交流，确保
员工绩效。 
三、绩效考核与评价 
工作绩效考核是按计划阶段确定的指标体系，评价员工实际完成的绩效情况。
考核期可分为月度考核、季度考核、半年考核和年度考核。在考核期开始阶段，公
布的绩效指标体系，或者公司与员工签定的绩效合约是绩效考核的基础，包括考核
工作结果和评估工作行为。其中，考核工作结果是指评价员工完成的工作成果，一般由
员工的直接主管按照合同的履行标准，对员工的各项指标进行考核；而行为考核，则是
针对员工在绩效周期内表现出来的具体的行为态度来进行评估。在绩效考核与评价时，
需要收集被评价者绩效表现的数据和事实，以此为判断依据，客观评估。 
四、绩效反馈与面谈 
绩效考核打完分后，绩效管理的过程并没有结束，管理者还需要找员工面谈。
通过绩效反馈面谈，使员工了解主管的期望、了解自身的优缺点及哪些地方有待改
进，员工也可以提出自己在完成绩效目标中遇到的困难，请求领导支持。 
五、绩效考核结果的应用 
打完分的绩效考核，打分结果不能放在一边、置之不理，而是要衔接到相应的
管理工作中。主要有以下几方面： 
（一）制定绩效改进计划 
绩效改进是整个绩效管理中不可忽视的环节。将员工绩效评价结果作为确定员
工薪酬、奖惩、职务调整等的依据是传统绩效考核的目的。现代绩效管理的目的不
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仅仅包括这些，如何提高员工的能力、改进员工绩效是现代绩效管理的根本目的。
绩效考核结果反馈给员工，这有利于员工了解自己的工作表现，发现他们工作中的
问题，从而积极提高工作质量。所以，看绩效管理是否发挥作用，还取决于员工是
否有改进绩效。 
（二）组织培训 
对绩效考核的结果进行分析会发现员工工作绩效的短板，这些短板如果单靠员
工自学或自身努力无法改进，则企业应该有针对性地安排一些培训，及时弥补员工
能力的短板，实现企业和员工的双赢。而培训和再教育也被员工视为企业提供的一
项福利，吸引着优秀员工的加盟。 
（三）薪酬奖金的分配 
目前业界流行“基本工资+绩效工资”的工资形式，其中的绩效工资直接与员工
绩效表现挂钩。绩效表现越好，能得到越高的绩效工资，这是对高绩效员工的肯定。 
（四）职务调整 
如果员工绩效考评结果在连续一段时间内位居前列，则可以考虑给予职务晋升。
相反，如果在连续一段时间内工作绩效始终不见提高，有可能是员工本身能力不足
或态度存在问题，不能胜任工作，则可考虑调整其工作岗位甚至解雇。 
（五）员工职业发展开发 
以绩效考评结果为依据，确定员工培养和发展方向，最大限度地扬长避短，提
高培训效率，降低培训成本，实现企业和员工的双赢。 
（六）人力资源规划 
绩效评价数据可以提供人力资源综合素质的信息（发展潜力数据等），从而为企
业做好人力资源规划。 
（七）正确处理内部员工关系 
透明、公开的绩效评价体系，为员工在提薪、奖惩、晋升等重要人事工作上提
供客观公平的数据，减少人为主观因素的影响，从而保持组织内部员工之间和谐的
关系。 
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